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Arbeit einfach besser machen

3. Newsletter 2014 {
der Motio Verbund GmbH

Sehr geehrte Geschéftspartner, Kunden und Interessenten,

S——

in unserer Themenreihe zum demografischen Wandel geht es in dieser Ausgabe um
mogliche Handlungsfelder fir Unternehmen, um auch in Zeiten gesellschaftlicher Ver-
anderungen innovativ, produktiv und wettbewerbsfahig zu bleiben. In drei kurzen Arti-

keln geben wir Einblick in die motio-interne Fortbildung zum Thema Moderation/ Ar-

beitssituationsanalysen/ Gesundheitszirkel, stellen lhnen den AGE CERT-Selbstcheck
als Benchmark fur altersgerechte Personalentwicklung vor und berichten tber die
dritte BBGM-Fachtagung im Juli. Darliber hinaus erfahren Sie, wie die Firma DIEHL
BGT Defence GmbH & Co.KG in Réthenbach mit lhrer Initiative ,Perspektive 58 plus*
dem Thema Demografie begegnet. Als Literaturempfehlung haben wir abschlieRend
ein Buch der Deutschen Gesellschaft fir Personalfihrung ausgewahlt. Unter dem Titel
LPersonalentwicklung bei langerer Lebensarbeitszeit: Altere Mitarbeiter von heute und

morgen entwickeln* zeigt dieses Buch auf, was die Personalentwicklung fiir Altere von

heute und morgen unternehmen kann.
Viel Freude beim Lesen winscht

Ihr Motio-Team INHALT

Bedeutung des Demografischen
Wandels fir die Arbeitswelt —
Unternehmen missen sich auf
alternde Belegschaften einstel-
18N i 2

Motio-interne Fortbildung
+Moderation/ Arbeitssituations-
analysen/ Gesundheitszirkel“. 5

Der AGE CERT-Selbstcheck...5

3. BGM-Fachtagung vom 2. - 3.
Juli 2014 in Berlin................. 6

JPerspektive 58 plus* bei der
Firma DIEHL BGT Defence

GmbH & Co.KG........ccveririnns 7
JPerspektive 58 Plus” - Ein In-
terview zum Thema .............. 9

Deutsche Gesellschaft fiir Per-
sonalfiihrung - ,Personalent-
wicklung bei langerer Lebensar-
beitszeit*.............cocoiii il 11

Quellenangaben .................. 12




Schon heute ist zu erkennen, dass der demografische Wandel deutliche Auswirkun-
gen auf die Unternehmen haben wird. Dies stellt die Unternehmen vor grof3e Heraus-
forderungen, wollen sie weiterhin produktiv, innova tiv und wettbewerbsféhig sein.

So wird der Anteil der erwerbstéatigen Personen ab 2020 zunachst langsam und spater trotz
weiterer Zuwanderung deutlich sinken. Dies fihrt dazu, dass die Anzahl junger (und qualifi-
zierter) Nachwuchskréfte sinkt. Die Anzahl &lterer Arbeitnehmer dagegen wird auf dem Ar-
beitsmarkt und in den Unternehmen steigen. Neue Rentenregelungen bewirken, dass diese
langer im Job bleiben muissen und wollen (zur Bevdlkerungsentwicklung siehe auch 1.
Newsletter der Motio Verbund GmbH 2014).

Zwar sind der demografische Wandel und die daraus resultierenden Herausforderungen
laut einer Studie von Mercur und Bertelsmann-Stiftung aus dem Jahr 2012 in den Unter-
nehmen angekommen, es fehlt ihnen aber Gberwiegend an einer gezielten Foérderung einer
Unternehmenskultur, die es den verschiedenen Generationen ermdglicht, méglichst pro-
duktiv und effizient miteinander zu arbeiten.

Ansatze zur Auseinandersetzung mit den Problemen und Herausforderungen einer altern-
den Belegschaft kdnnten folgende zentrale betriebliche Handlungsfelder sein:

e Personalpolitik,

e Arbeitszeit und Arbeitsorganisation,
e Fuhrung und Motivation,

e Qualifikation/Weiterbildung,

e Gesundheit

Personalpolitik

Zu einer vorausschauenden alters- und alternsgerechten Personalpolitik gehodrt zunachst
eine sorgféltige Analyse der Altersstruktur. Eine Betrachtung der Belegschaft nach Alter,
Funktion, Qualifikation und Geschlecht kann mégliche Handlungsbedarfe sichtbar machen.
Fehlt z.B. ein ausgewogener Altersmix, dann besteht mittel- oder langfristig die Gefahr,
dass dem Betrieb durch ,Verrentungswellen* mit einem Schlag Arbeitskréfte und wertvolles
Erfahrungswissen verloren gehen. Deshalb ist es sinnvoll, festgestellte Ungleichgewichte in
der Altersstruktur mdoglichst frihzeitig zu korrigieren. Mogliche Lésungsansatze kdnnten
Veranderungen der Arbeitsorganisation hin zu mehr altersgerechten Arbeitsplatzen bei
gleichzeitiger, vermehrter Einstellung alterer Erwerbstatiger sein.

Arbeitszeit und Arbeitsorganisation

Eine vorausschauende und den ganzen Betrieb
bertcksichtigende Arbeitsorganisation nimmt u.a.
Tatigkeitswechsel und horizontale Karrieren von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den Blick und
setzt diese rechtzeitig um. Altersgemischte
Teams, Jobrotation oder Teamarbeit sowie Quali-
fizierung und lebensbegleitendes Lernen tragen




dazu bei, Qualifikation, Gesundheit und Motivation langfristig zu erhalten und die Arbeitsfa-
higkeit der Beschéftigten zu sichern.

Ein zentrales Element umfassender alternsgerechter Arbeitsorganisation betrifft die Arbeits-
zeit. Eine belastende Arbeitszeitgestaltung, wie etwa Schichtarbeit unter Einbeziehung der
Nachtarbeit, stellt ein gesundheitliches Risiko dar, das mit zunehmendem Alter steigt. Neue
Modelle der Schichtarbeit, die vermehrt kurze Pausenzeiten vorsehen, zeigen deutliche
Vorteile gegeniber herkdbmmlichen Arbeitszeitmodellen.

Dariiber hinaus hat die Arbeitszeitgestaltung fir die Beschéaftigten einen sehr hohen Stel-
lenwert fur die Zufriedenheit mit der Arbeit. Befragt nach den Voraussetzungen und konkre-
ten Bedingungen, die erflillt sein missten, um ihrer gegenwartigen Arbeit bis zum 65. Le-
bensjahr nachgehen zu kénnen, geben etwa drei Viertel der Erwerbstatigen bessere Mog-
lichkeiten zur Vereinbarung von beruflichen und privaten Verpflichtungen an. Viele von
ihnen pladierten auBerdem fur eine Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit ab einem
bestimmten Lebensalter. Alternsgerechte Arbeitszeiten sollten den perstnlichen Umstan-
den der Beschaftigten (z. B. bei Einstieg in den Beruf, Umorientierung, Elternzeit, Pflege

von Angehdrigen, Ubergang in den Ruhestand) Rechnung tragen.

Fuhrung und Motivation

Gutes FlUhrungsverhalten stellt einen wichtigen Faktor bei der
Gestaltung des Miteinanders von Jung und Alt in Unterneh-
men dar. Es sollte auf der Wertschatzung aller Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter basieren, individuelle Potenziale fordern
und Vorurteilen entgegenwirken. Als wichtiger Bestandteil der
Unternehmenskultur umfasst es u.a. die realistische und vor-
urteilsfreie Einschatzung des Leistungsvermdgens Alterer, die
Forderung des Dialogs und den Erfahrungsaustausch zwi-
schen Alteren und Jiingeren. Erganzt werden sollten diese
Eigenschaften durch einen kooperativen Fihrungsstil, Rick-
sichtnahme auf die individuelle Arbeitsplanung Alterer sowie
die Anerkennung der Leistung von alteren Beschaftigten.

Qualifikation und Weiterbildung

Lebenslanges Lernen stellt eine wichtige Strategie zur Bewaltigung individueller und gesell-
schaftlicher Herausforderungen, die der demografische Wandel mit sich bringt, dar und gilt
somit als Grundvoraussetzung zum Erhalt von Beschéaftigungsfahigkeit. Zudem hat Bildung
einen hohen Einfluss auf die Gesundheit und die Lebenserwartung eines Menschen. Perso-
nen mit einer héheren Bildung weisen im Vergleich zu Personen mit einem niedrigeren Bil-
dungsstatus ein geringeres Mortalitats- und Morbiditatsrisiko auf.

Die Botschaft ist also eindeutig: Die Weiterbildungsbemiihungen in allen Altersgruppen und
bei allen formalen Bildungsvoraussetzungen miussen intensiviert werden. Neben den not-
wendigen betrieblichen Rahmenbedingungen ist dazu eine Férderung der Weiterbildungs-
motivation auf Seiten der Erwerbstatigen vonnéten und zwar unabhangig von ihrem Qualifi-
kationsniveau, ihrem Berufsstatus und dem Lebensalter. Wenn schon in jungen Jahren ein
Bewusstsein fiir die Notwendigkeit vorhanden ist, sich weiterzubilden und das Lernen zu
lernen, spricht nichts gegen ein erfolgreiches, kontinuierliches Lernen auch im héheren Al-
ter.



Gesundheit

Unternehmen, in denen der Anteil &lterer Beschaftigter wachst, missen auch die Gesund-
heitsforderung als zentrales strategisches Feld der Personalarbeit stérker in den Blick
nehmen. Wie viele epidemiologische und empirische Studien zeigen, beruhen Leistungs-
probleme Alterer nicht allein auf biologischen Ursachen, sondern in hohem MaRe auch
auf ungunstigen Einflissen aus Lebensstil, sozialem Umfeld und Arbeitswelt.

Ein praventiv und langfristig ausgerichtetes betriebli-
ches Gesundheitsmanagement muss deshalb die
Entwicklung von betrieblichen Rahmenbedingungen,
Strukturen und Prozessen umfassen, die auf die ge-
sundheitsforderliche Gestaltung von Arbeit und die Be-
fahigung zu gesundheitsforderlichem Verhalten der Be-
schéftigten zielen. Das Spektrum reicht dabei von der
gesundheitsgerechten Arbeitsplatzgestaltung und klas-
sischen Arbeits- und GesundheitsschutzmalRnahmen
Uber die Optimierung von Arbeitsablaufen, die Forde-
rung von Gesundheit und Fitness der Beschaftigten
und die individuelle Gestaltung der Erwerbsbiografie bis
hin zu rehabilitativen MaRnahmen, der Betreuung von
behinderten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bis hin
zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM).

All diese MalRnahmen kdnnen dazu beitragen, den Herausforderungen des demografi-
schen Wandels zu begegnen. Der Erfolg wird jedoch maR3geblich davon abhéngen, wie
sehr es jedem einzelnen Unternehmen gelingt, aus dieser Vielzahl von Einzelmafinah-
men ein individuelles, abgestimmtes und integriertes Malinahmenpaket zu erarbeiten.

"Es bringt nichts, nur auf das kalendarische Alter zu gucken... Eigentlich misste
man bei jedem Menschen einen Test machen, um zu gucken: Wie alt ist der ei-
gentlich in Bezug auf seine Fahigkeiten?"

Prof. Dr. Sonia Lippke (*1975), Prof. f. Gesundheitspsychologie



Unter der Leitung von Dalibor TereSak, Geschaftsfih  rer von Motio
Chiemgau, trafen sich vom 19. bis zum 20.09.2014 Mo tio-Berater aus
ganz Deutschland zu einer Fortbildung zum Thema ,Mo deration/ Arbeits-
situationsanalysen/ Gesundheitszirkel* in Rosenheim

In offenen Diskussions- und Arbeitsrun-
den erarbeiteten die Motio-Berater Opti-
mierungen und Standardisierungen der
existenten Beratungsmodule. Viele
Tipps und Best-Practice-Beispiele aus
der langjahrigen Beratungstatigkeit von
Dalibor Tere3ak forderten die Ubertrag-
barkeit in den betrieblichen Alltag.

Im Vordergrund dieses Treffens standen
dabei ein Upgrade der Experten zu den
bewédhrten Motio-Beratungstools und
eine Erweiterung des deutschlandweiten
Beraterteams.

Ein gemeinsamer ,Hittenabend” stérkte nicht nur den Teamgeist, sondern
auch die Lachmuskulatur und rundete die gelungene Veranstaltung ab.

Der demografische Wandel verandert die Personalstru  ktur in Unterneh-
men tiefgreifend. Gewinner werden die Unternehmen s  ein, die Innovati-
onskraft, Wertschopfung und Wettbewerbsféhigkeit tr otz alternder Beleg-
schaften sichern, indem sie die Produktivitat ihrer Mitarbeiter bis zum Er-
reichen des Rentenalters erhalten.

Der AGE CERT-Selbstcheck ist ein kostenloses, webbasiertes Befragungstool.
Es bietet einen Orientierungsrahmen fur das Eruieren von Stérken und Verbes-
serungspotenzialen. Der Selbstcheck ist fur alle Unternehmen zuganglich und
soll interessierten Unternehmen — zunachst anonym — ermdéglichen, den aktuel-
len Entwicklungsstand der altersgerechten Personalentwicklung einzuschéatzen.

Dariber hinaus liefert er auch einen praktikablen Handlungsrahmen mit konkre-
ten MaRnahmen und Instrumenten, die individuell an die betrieblichen Erforder-
nisse angepasst werden kdnnen. AGE CERT wurde im Rahmen eines von der
Initiative Neue Qualitét der Arbeit [INQA] gefdrderten Projekts entwickelt.

—  Mehr dazu unter:



Am 2. und 3. Juli 2014 fand in Berlin zum dritten M al die BGM-
Fachtagung des BBGM e.V. statt. Unter dem Motto
"Perspektivenmarktplatz BGM: Mit-Bestimmen - Mit-G  estalten - Mit-
Machen" trafen sich rund 85 Teilnehmerinnen und Tei Inehmer und
tauschten sich zu aktuellen Themen rund um das Betr iebliche Ge-
sundheitsmanagement aus.

Neben einem Vortrag von Prof. Dr. Schermuly zum Ausblick in die Perso-
nalentwicklung 2020 und einer Darstellung der Arbeitsergebnisse des
Ressorts Qualitdt im BGM beinhaltete der erste Tag sechs spannende
Workshops zu den Themen:

e Psychische Gesundheit

e Fdhrung und Gesundheit

e Geschlechterspezifische Gesundheit

e Betriebliches Eingliederungsmanagement

* BGM in kleinen und mittelstandischen Unternehmen
« Digitale BGF

In einem 360°-Forum am zweiten Tag wurde aus unterschiedlichen Blick-
winkeln dargestellt, wie BGM auch in kleinen und mittelstandischen Un-
ternehmen erfolgreich umgesetzt werden kann.

Im Anschluss daran kamen Vertreter des BBGM e.V., vdek e.V., BVMW
und der Praxis zu Wort. In dieser Podiumsdiskussion ging es um die Fra-
gen, welche notwendigen Rahmenbedingungen ein erfolgreiches BGM
braucht und wie diese gestaltet werden kénnen.

Ein Vortrag von Verena Bentele, Be-
auftragte der Bundesregierung fir die
Belange behinderter Menschen, bil-
dete den Abschluss dieser spannen-
den und informativen Veranstaltung.

Zudem wurde zum dritten Mal der
Nachwuchsinnovationspreis in Ko-
operation mit der Hanse Merkur Ver-
sicherungs AG vergeben. Er ging in
diesem Jahr an ein drei-képfiges Pro-
jektteam.

Jiirgen Seidel [1.v.l.: Hanse Merkur Versicherung], Sandra —  Mehr zur dritten BBGM-Fach-
Hagen [BBGM e.V], Katrin Schulze [Preistragerin] und tagung unter:
Kurt Glaser [Vorstandsmitglied BBGM e.V.].

www.bgm-bv.de




Viele Unternehmen sind auf der Suche nach Konzepten , um dem demografischen
Wandel mit seinen Auswirkungen zu begegnen. Der Tei  Ikonzern Defence der Firma
Diehl beschaftigt sich seit mehr als 10 Jahren mit dem Thema - im Jahr 2010 folg-
ten konkrete Schritte, um Lésungen auf den Weg zu b ringen, die zum Ziel hatten,
Mitarbeiter noch aktiver anzusprechen und einzubind en. Motio Stuttgart/ Wirzburg
begleitete diesen Prozess.

Im Januar 2011 begannen die ersten Arbeitsrunden, in denen sich die Personalabteilung
und Motio zusammensetzten. Aus den Meetings resultierte das Konzept ,Perspektive 58
plus*.

Die Pilotveranstaltung fand im Juli 2011 in Réthenbach statt. Mittlerweile liefen an drei
Standorten sieben Veranstaltungen erfolgreich, ca. 400 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
die 58 Jahre und élter sind, wurden erreicht.

2013 hat sich die Firma DIEHL um den HR Excellence Award beworben: Mit ,Perspektive
58 plus” gelang der Sieg in der Kategorie Demografie-Management fir KMU.

Im Dezember holten sich Frau Steimer (Projektleiterin) und I
Herr Monka (Personalleiter) die Siegestrophéae bei einer festli-

chen Galaveranstaltung in Berlin ab (siehe Foto).

Das Konzept ,Perspektive 58 plus” besteht im Kern aus einer
Tagesveranstaltung mit verschiedenen Bausteinen. Diese Ver-
anstaltung wird in externen Raumlichkeiten (Hotels) durchge-
fuhrt. Ambiente und Rahmenbedingungen wurden jeweils so
gewabhlt, dass gesundes Essen und Raum fiir Gesprache ge-
geben waren. Bausteine der Tagesveranstaltung sind:

Wertschéatzung durch die Unternehmensleitung

Anwesenheit von oberen Fihrungskraften des Unternehmens,
die das Gesprach suchen und ihre Wertschatzung gegeniber
den Mitarbeitern fir deren Leistung und Bedeutung fiir das
Unternehmen in kurzen Vortragen zum Ausdruck bringen.

Informationen rund um die Rente

Fachexperten zum Thema Rente und Sozialversicherung informieren anschaulich und
praxisnah, was in Bezug auf Rente/ Betriebsrente etc. zu beachten ist, um keine Anspru-
che zu verlieren bzw. um den Lebensabschnitt nach dem Berufsausstieg sicher planen
zu kénnen.

Better aging: Ein Vortrag von Dr. Witasek (Keyspeak er)

In anschaulicher und sehr unterhaltsamer Weise spricht Herr Dr. Witasek tber die M6g-
lichkeiten, gesund und fit alter zu werden. Sein Vortrag greift die Themen Erndhrung, Be-
wegung, Stressmanagement, Genuss und andere Themen auf und bildet die Grundlage
fur die nachfolgenden Workshops.



Workshops zu den Themen Ernahrung, Bewegung und Wer  te im Leben (Motivation
»Zukunft*) — konzipiert und durchgefiihrt von Motio

Im Anschluss an eine gesunde Mittagspause bietet sich fir jede/n Teilnehmer/in die M6g-
lichkeit, zwei Workshops zu besuchen:

Workshop 1. Bewegung und gesunde Erndhrung. In zwei Stunden geht es um altersge-
rechte Bewegung und Ernahrung. Raum fir Praxiseinheiten und Diskussion ist gegeben.

Workshop 2 : Motivation ,Zukunft* und Work-Life-Balance sind die Themen des zweiten
Workshops, in dem die Teilnehmer/innen eingeladen werden, ihre (Lebens-) Werte zu
reflektieren, Handlungsfelder/ Defizite zu erkennen und Steuerungsmaflnahmen fur die
Zukunft abzuleiten. Die Themen Lebensplanung und Motivation im Beruf sind weitere
zentrale Bausteine dieses Workshops.

Da japsen die Synapsen (Motio-Jonglierevent)

Zur Abrundung der Veranstaltung findet ein Jonglierevent statt.
Alle Teilnehmer/innen treffen sich, um gemeinsam in einer hal-
ben Stunde das Jonglieren zu lernen. Mit dem DIEHL-Logo
bedruckte Jonglierballe stehen zur Verfigung — ein Prasent
und Erinnerungsstick, das zu Hause gerne weiter bewegt wer-
den darf.

Ca. 15% der Teilnehmer schaffen eine Dreiball-Jonglage. Ziel
ist es, in der GroRgruppe einen emotionalen Ausklang zu erle-
ben und die Metapher lebendig werden zu lassen, dass unser
Gehirn gefordert werden mag, um immer wieder neue Verbin-
dungen (Synapsen) zu bilden.

Feedback/ Abschluss/ Ausklang mit Abendes-
sen

Die Veranstaltung im Plenum wird mit einer Foto-
Show des Tages und einer Feedbackrunde be-
schlossen. Im Anschluss daran sind alle zu einem
3-Gange-Meni eingeladen. Zeit und Gelegenheit,
den Tag entspannt zu reflektieren und Eindriicke
auszutauschen.

Durch ,Perspektive 58+“-Veranstaltungen fuhren je-
weils Motio-Moderatoren, die immer wieder zu moti-
vierenden und aktiven Einheiten (Koordination, Be-
weglichkeit) einladen, damit ,Einrosten” erst gar kein
Themaist.

Die Veranstaltungen werden jeweils evaluiert. Die Auswertung der Fragebégen spiegelt in
sehr eindeutiger Weise wider, dass die Ziele der Veranstaltung mit sehr gutem Erfolg er-
reicht werden:

* Wertschatzung alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
* Motivation und Bereitschaft, dem Unternehmen weiter wertvolle Dienste zu leisten

* Botschaft an die gesamte Belegschaft: So stehen wir bei Diehl zum Thema Beruf und
Alter



Welchen Nutzen verspricht sich lhr Unternehmen, wen  n es Geld fir eine solche
MaRnahme investiert?

In den néchsten 10 Jahren werden 30 % unserer Mitarbeiter unser Technologieunter-
nehmen altershalber verlassen und in den nachberuflichen Lebensabschnitt wechseln.
Die Mitarbeiter ,58 plus* wollen wir motivieren, bis zum Erreichen der Altersgrenze mo-
tiviert und engagiert ,am Ball zu bleiben“. Wertschatzung ist der Schlussel fir diese
Veranstaltung.

Welche Resonanz erfahren Sie von den Mitarbeitern/i  nnen auf dieses Angebot?

Nach anfanglicher Skepsis bei diesem neuen Workshop (,Bekommen wir da etwa An-
gebote fur Altersteilzeit?") geben uns die Teilnehmer heute Bestnoten, berichten be-
geistert in ihrem Freundeskreis Uber die Malnahme und sind stolz auf ihr Unterneh-
men.

Inwiefern tragt diese MalRnahme dazu bei, sich als U  nternehmen auf den demo-
grafischen Wandel vorzubereiten?

Wir beschéftigen uns seit 10 Jahren intensiv mit dem Demografischen Wandel und den
Folgen fur unser Unternehmen. In einer Demografie-Roadmap 2020 haben wir ca. 40
Handlungsfelder erfasst, an denen wir arbeiten. Eines dieser Handlungsfelder ist die
.Perspektive 58 plus“. Mit der Etablierung des jahrlichen Workshops an den Standorten
haben wir hier die Umsetzung geschafft. Und das planen wir auch fiir die nachsten
zehn Jahre zu tun.

Welche weiteren MalRnahmen haben Sie zum Thema ,Demo  grafie” in Ihrem Un-
ternehmen installiert?

In der Demografie Roadmap 2020 sind zu den drei Themenclustern Recruitment, Re-
tention und Knowhow-Erhalt zahlreiche Themen gelistet, so z.B. die Sensibilisierung
und Vorbereitung der Fuhrungskréafte auf die Generationen Y und Z, die Veranderung
der Kommunikationskultur bis hin zum ,Knowhow-Debriefing“. So nennen wir die Wis-
sensiibergabe bei Mitarbeitern, die aus dem Unternehmen ausscheiden und in den
nachberuflichen Lebensabschnitt wechseln.

Was macht den besonderen Charme dieser Veranstaltun g ,Perspektive 58+
aus?

Es ist sicher erst mal die Zielgruppe selbst und
dann die Zielsetzung der Veranstaltung: Sekretéarin,
Abteilungsleiter und Geschéftsfuhrer haben alle
das gleiche Thema - sie sind 58 Jahre alt und
DIEHL P .missen“ noch max. 9 Jahre bis zum Ruhestand
Eclbetencs arbeiten. Wertschatzung dieser erfahrenen und
langjahrigen Mitarbeiter steht im Vordergrund. Dar-
Uber hinaus die Dramaturgie des Tages mit externer
Moderation und Begleitung der Workshops durch
Motio, der Vortrag eines Top Speakers und eine
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hohe Prasenz der Unternehmensfihrung. Da kann der Mitarbeiter die
personliche Wertschatzung wirklich fihlen.

Welche Gegenstimmen mussten Sie im Vorfeld der Einf  Uhrung
der MalRnahme entkraften und welche Argumente haben Ihnen
dabei geholfen?

Fir dieses ,softe® Thema war wegen des finanziellen und zeitlichen
Einsatzes schon ein wenig Uberzeugungsarbeit notwendig. Es gab ja
auch keinerlei Best Practice, sondern wir waren Pioniere mit dem
Thema. Vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung, des
anstehenden Fachkraftemangels und der Anforderungen an unsere
Mitarbeiter waren aber alle Beteiligten sehr schnell Gberzeugt, dass
diese MalRnahme sinnvoll und wertvoll ist. Und die heutigen Feed-
backs und der HR Excellence Award 2013 geben uns Recht.

Vor einigen Monaten hat sich Ihr Unternehmen am Exc ellence
Award beteiligt und einen Preis gewonnen — welchen Anteil da-
ran hatte dabei die Veranstaltung ,Perspektive 58+*  ?

Wir hatten uns mit zwei Projekten fur ei-
nen HR Excellence Award 2013 bewor-
ben: ,NlUrnberger Trichter 2.0 - das Exper- DIEHL

Defence
ten Debriefing hat es unter die Top-3-
Nominierten im Wissensmanagement ge-
schafft. ,Perspektive 58 plus* war der Ge- HUMAN RESOURCES
winner in der Kategorie Demografiema- EXCELLENCE AWARD

2013

Demografiemanagement

nagement fur KMU. Es ist sehr schon und
motivierend, zu diesem Thema - neben
der internen Anerkennung - solch eine
positive externe Bewertung zu erhalten.

Sie haben selbst an dieser MaRnahme teilgenommen un  d die ein-
zelnen Bausteine aktiv erlebt - welche Erkenntnisse haben Sie fir
sich personlich gewonnen?

Natirlich kannte ich durch die Planung und Vorgespréche die Inhalte
des Tages, aber als aktiver Teilnehmer bekommt man doch nochmals
einen anderen und intensiveren Blick auf das Thema. Ich habe zahl-
reiche Anregungen aus den Workshops mit Motio mitgenommen, an
denen ich heute immer wieder arbeite, um meine berufliche und per-
sonliche Zufriedenheit zu steigern. Und das klappt!



Literaturempfehlung

DEUTSCHE GESELLSCHAFT FUR PERSONAL-

FUHRUNG -

,PERSONALENTWICKLUNG BEI LANGERER
LEBENSARBEITSZEIT: ALTERE MITARBEITER
VON HEUTE UND MORGEN ENTWICKELN®

Alle altern und jeder altert an-
ders. Doch wie bleiben die alte-
ren Mitarbeiter von heute und
morgen fit und leistungsfahig?

In Zeiten des demografischen Wan-
dels ist eine kontinuierliche und
altersgruppenorientierte Kompeten-
zentwicklung unabdingbar. Es stel-
len sich die Fragen, wer zu den
sogenannten Aalteren Mitarbeitern
z&hlt und was die Personalentwick-
lung konkret fur Altere von heute
und morgen unternehmen kann. In
dem Buch diskutieren Experten
wissenschaftliche Erkenntnisse und
stellen Erfahrungen aus der Praxis
fir das Personalmanagement vor.
Der Band enthalt zahlreiche Check-
listen.

LT

Pesonalentwicung bt

langerer Lebensarbeitszeit

Alers Mitarbe e vor beuie unad margEn suhwicksin

11



WIR BEWEGEN UNTER-
NEHMEN

Der Mensch verbringt im
Schnitt 61.320 Stunden sei-
ner Lebenszeit bei der Arbeit.
Wir haben es uns zur Aufga-
be gemacht, diese Zeit so
produktiv und angenehm wie
moglich zu gestalten. Denn
das Potenzial aller Mitarbei-
ter ist die wertvollste Res-
source und die Basis fir den
dauerhaften Erfolg eines
Unternehmens. Nur wer mo-
tiviert seiner Arbeit nachgeht
und sich im betrieblichen
Umfeld wohlfiihlt, kann seine
Leistung voll einbringen.
Entdecken Sie, wie wir Arbeit
einfach besser machen.

Motio Verbund GmbH
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